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 La presente investigación se realizó con el propósito de determinar cuál es la 
relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la 
Central de Notificaciones de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque. 
   
 La investigación es del tipo descriptiva correlacional y de diseño no experimental 
transversal. 
 
 Se trabajó con una población de 48 colaboradores, la técnica utilizada fue la 
encuesta y el cuestionario como instrumento, mediante escala de Likert, para la recolección 
de información y así poder conocer el comportamiento de las variables de estudio cuyos 
datos se presentan en tablas y gráficos. 
     
 Los resultados obtenidos mediante evaluación estadística del coeficiente de 
correlación de Pearson muestran que existe una relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Central de Notificaciones de la Corte Superior 
de Lambayeque del tipo moderado.  
  
 Se concluye que clima organizacional influye considerablemente en el desempeño y 
cumplimiento de las labores de los trabajadores de la Central de Notificaciones de la Corte 
Superior de Lambayeque.  
 











 The present investigation was carried out with the purpose of determining the 
relationship between Organizational Climate and the Labor Performance of the workers of 
the Central of Notifications of the Superior Court of Justice of Lambayeque. 
  
 The research is of the descriptive correlational type and non-experimental cross-
sectional design. 
 
 We worked with a population of 48 collaborators, the technique used was the 
survey and the questionnaire as an instrument, using a Likert scale, to collect information 
and thus be able to know the behavior of the study variables whose data are presented in 
tables and graphs. 
 
 The results obtained by means of statistical evaluation of the Pearson correlation 
coefficient show that there is a relationship between the organizational climate and the 
work performance in the workers of the Notification Central of the Superior Court of 
Lambayeque of the moderate type. 
 
 It is concluded that the organizational climate greatly influences the performance 
and fulfillment of the work of the workers of the Central de Notifications of the Superior 
Court of Lambayeque. 
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   El propósito del presente estudio de investigación está dirigido a estudiar el 
clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Central de Notificaciones de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, teniendo en 
cuenta que la gestión de los recursos humanos está viviendo una evolución en su aplicación 
y concepto, lo que lo convierte en un recurso esencial para el logro de los objetivos 
estratégicos de las instituciones, de allí su importancia como objeto del presente estudio. 
  
   El informe se ha estructurado en cuatro capítulos de acuerdo con las normas 
de la universidad y que se describe líneas abajo.  
  
   En el Primer Capítulo, se desarrolla la realidad problemática de la 
investigación, los principales antecedentes de estudio, las teorías relacionadas con el tema, 
luego se describe la justificación e importancia, hipótesis y objetivos.  
  
   En el Segundo Capítulo, se describe la metodología utilizada, del mismo 
modo se expone el diseño metodológico, la muestra derivada de la población de estudio, 
las variables y Operacionalización de variables, así mismo se expone la técnica e 
instrumento de recolección de información mediante la encuesta y la técnica estadística 
utilizada para el análisis y el procesamiento de la información, los aspectos éticos y los 
aspectos de rigor científico. 
  
   En el Tercer Capítulo, se analiza e interpreta los resultados de los datos en 
tablas y gráficos y la discusión de los resultados. 
 
 En el Cuarto Capítulo, se presentan las conclusiones y recomendaciones obtenidas. 






1.1. Realidad Problemática 
 
1.1.1 En el Ámbito Internacional. 
    
En una municipalidad de Chile se encontró que en las mujeres su 
desempeño laboral es afectado por las actividades que no logran estimularlas, 
las funcionarias necesitan tener reconocimiento profesional, crecer 
individualmente, crear con sus compañeros y sus superiores relaciones 
interpersonales, encontrar identificación con la institución  y la necesidad de 
autorrealizarse en su centro de trabajo, así mismo en los hombres su 
desempeño es afectado por las políticas de la empresa, el perfil del cargo, los 
beneficios, la remuneración obtenida, etc.  
      
Este estudio de investigación permitió a la alta dirección tomar 
decisiones y generar políticas públicas dentro de la municipalidad. “En este 
sentido, se ofrece un marco de referencia en el que se plantean un conjunto 
de variables que se deberán analizar, y sugerencias para poder aumentar el 
desempeño y satisfacción de los funcionarios. Por ejemplo, se ofrece la 
posibilidad del análisis riguroso a los funcionarios de la institución, en el 
ámbito de crear indicadores que permitan medir el desempeño de acuerdo a 
diferentes criterios de evaluación”. Chiang y San Martín (2015) 
 
En Ecuador manifiestan que el nivel de satisfacción de los 
colaboradores en lo que respecta al clima laboral influye negativamente 
presentando resultados no satisfactorios, los colaboradores se encuentran 
insatisfechos con las condiciones laborales, así mismo no están satisfechos 
con la forma de dirección ya que falta mejorar de parte de sus superiores el 
trato recibido, así como mejorar los canales de supervisión. 
     Por estas razones se estableció una propuesta de mejora del clima laboral 
con el propósito de perfeccionar los canales de comunicación entre los altos 
mandos de la institución y sus trabajadores, fomentando confianza entre los 
colaboradores como una buena práctica para mejorar el bienestar de los 




En Argentina se abordó el tema sobre las claves que toda organización 
debe considerar para lograr una buena gestión  del clima organizacional del 
futuro, se manifiesta la existencias de tres áreas que requerirán atención en el 
futuro inmediato,  con la mirada de gestionar para todos y a su vez, de manera 
diferenciada con el propósito de atender los distintos requerimientos de los 
colaboradores: “La equidad, entendiendo la igualdad como ese lugar en donde 
todos reciben un pago justo, un trato justo y la oportunidad de tener una voz propia 
que sea escuchada. Cuidado de la gente, en las organizaciones, no solo se trata de 
contar con sofisticados dispositivos para que los colaboradores avancen en su 
trabajo diario, sino también por la verdadera preocupación de los líderes por el 
desarrollo integral de las personas. Percepción del propósito en su trabajo, las 
personas comienzan a darle un lugar importante a la intención de que el trabajo 
tenga un sentido más allá de las tareas cotidianas, conectar con el propósito del 
trabajo o con los resultados alcanzados, logrando del propósito una meta más 
integral en la vida de las personas”. Montero, (2017). 
 
Un estudio realizado en Ecuador sobre clima organizacional y la 
relación con la satisfacción laboral de los trabajadores en organismos 
encargados de brindar servicios de salud, permitió deducir que, “las 
comunicaciones internas, las relaciones interpersonales, el entorno físico, la 
adaptación al cambio, la toma de decisiones, componentes del Clima 
Organizacional, se interrelacionan directamente con la satisfacción que 
sienten los trabajadores, en su ámbito laboral, en aspectos como: 
reconocimiento del trabajo efectuado, la satisfacción con sus superiores. los 
resultados obtenidos en la presente investigación pueden servir como guía 
para gerentes y directivos de las instituciones de salud, quienes deben enfocar 
sus esfuerzos en monitorear y mejorar constantemente cada uno de los 
aspectos del clima organizacional analizados, pues se ha demostrado que, de 
manera general, influyen de forma importante en la satisfacción de cada uno 
de sus empleados, lo que podría redundar en una mayor productividad y 




1.1.2 En el Ámbito Nacional 
      
El clima organizacional está adquiriendo a nivel nacional especial 
importancia en la administración pública debido a que los administradores y 
gerentes están tomando conciencia que, para obtener calidad de servicio se 
tiene que comprender la relación que existe entre el clima organizacional y 
desempeño laboral, esto permitirá averiguar la forma en que se está 
trabajando y establecer pautas para obtener los mejores resultados para la 
organización. 
 
      En la región San Martín en una investigación realizada en la 
Municipalidad de Morales se encontró un Clima Organizacional deficiente 
de un nivel medio, esto debido a la falta de confianza de los jefes hacia sus 
colaboradores, los trabajadores no pueden tomar sus propias decisiones, los 
beneficios que se otorgan no son percibidos de acuerdo a sus necesidades, 
las políticas de personal implantadas en la organización no son las más 
adecuadas para los trabajadores. Igualmente, respecto al desempeño laboral 
se sitúa en un nivel medio, las metas se cumplen de manera regular, no se 
ejecutan adecuadamente los procedimientos, la satisfacción del personal es 
baja lo que afecta su productividad.  
 
Ante esta situación se ha propuesto un plan de mejora para revertir 
esta situación y poder mejorar el clima organizacional en la organización. 
Silva, Silva y Bautista, (2018). 
 
El clima organizacional es uno de los aspectos más importantes para 
los trabajadores ya que según una encuesta realizada en Lima a empleados 
de diferentes rubros se encontró que “el 86 % de peruanos estarían 
dispuestos a renunciar a su actual trabajo si tuviera un mal clima laboral”. 
Gestión, (2018). 
 
      Cabe hacer hincapié que el Perú ocupa el tercer lugar a nivel de  
Latinoamérica en cuanto a la alta rotación de personal (en promedio con un 
20 
 
18 %), esto afecta la productividad laboral y el óptimo desempeño de los 
trabajadores en la organización. El factor determinante para la continuidad 
de un trabajador en una empresa dependerá de su desempeño laboral. No 
obstante el rendimiento y la productividad del trabajadores son también en 
gran parte responsabilidad de la propia organización. 
      
Por ello: “medir y evaluar el desempeño de los colaboradores es la 
clave para saber qué es lo que está fallando. Es decir, para determinar si es 
necesario implementar capacitaciones, guías, y otros métodos para aumentar 
la productividad y, con ello, la satisfacción de los empleados”. Conexión 
ESAN, (2018). 
 
      En Arequipa en una investigación realizada se observa una 
inadecuada gestión administrativa en una Institución Educativa del Nivel 
Inicial, evidenciándose un deficiente desempeño laboral directivo, donde no 
se asume con vocación y convicción los compromisos y funciones 
inherentes a la labor educativa, lo cual se manifiesta en un deficiente 
conocimiento de cultura general, escasa base científica, carencia de dominio 
de la gestión educativa, falta de formación pedagógica, didáctica, 
limitaciones en las estrategias de control, evaluación y valoración del 
proceso educativo, insuficiente trabajo con los miembros de la comunidad 
educativa. Se recomienda que "el modelo de gestión administrativo para 
mejorar el desempeño laboral directivo, constituya una motivación en 
directores, docentes y estudiantes de educación, para el desarrollo de nuevas 
investigaciones con otros enfoques teóricos, como vía de mejoramiento de 
la calidad educativa en todas sus dimensiones". Quicaño (2015). 
 
           En Puno, “existe un clima organizacional desfavorable en la 
Instituciones Educativas Bolivarianas, lo que tiene como consecuencia el 
quebrantamiento de las relaciones interpersonales entre los directivos, 
docentes y administrativos, lo que  influye de manera negativa en el 
proceso de aprendizaje de los estudiantes. Los instrumentos de gestión no 
están de acorde con la realidad educativa actual, así mismo carecen de los 
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instrumentos de gestión necesarios para lograr un buen proceso de 
planeamiento, organización, dirección, monitoreo y seguimiento. Además, 
las sesiones de aprendizaje carecen de planificación curricular denotando 
improvisación de los docentes en la impartición de clases, Para fortalecer a 
las instituciones es necesario que los agentes de la educación entiendan con 
claridad que las relaciones interpersonales, la comunicación y sobre todo el 
clima institucional son temas en las que se debe fortalecer con mayor 
intensidad para logar una institución de calidad con la participación del 
docente y toda la comunidad educativa”. Torres y Zegarra (2015). 
 
1.1.3 En el Ámbito Local. 
      
La Corte Superior de Justicia de Lambayeque comprende al Distrito 
Judicial de Lambayeque que tiene bajo su jurisdicción toda la Región 
Lambayeque y las provincias de Jaén, San Ignacio y Cutervo que pertenecen 
geográficamente a la Región Cajamarca.  
      
Se cuenta entre sus trabajadores con personal jurisdiccional y 
administrativo que interactúan en la labor especial de administrar justicia, 
resolviendo conflictos entre personas físicas o jurídicas, en derecho privado 
o público y crear una cultura de Paz Social y de buen servicio. 
      
La importancia del clima organizacional y el desempeño laboral no 
es tomada en cuenta por la alta dirección, inclusive los mismos trabajadores 
muestran resistencia a los cambios, bajo nivel de confianza hacia los jefes y 
desconocimiento de procedimientos de trabajo. 
      
En la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Justicia de 
Lambayeque, ámbito del presente trabajo de investigación se originan 
conflictos reflejado en un mal servicio a los usuarios lo cual se corrobora 
con las continuas quejas de las personas que hacen uso del servicio. Se 
puede observar que se tiene mucha incomodidad con la estructura de mando 
vertical rígido a cargo de un jefe. 
22 
 
      También se puede observar la falta de responsabilidad en las tareas 
encomendadas, documentos de gestión desactualizados, personal rotado sin 
capacitación para la realización de sus funciones, a esto se suma la falta de 
posibilidad de ascender, la inadecuada infraestructura de los ambientes de 
trabajo. 
     
 En la Institución confluyen trabajadores con diferentes modalidades 
de trabajo o tipo de relación laboral como; nombrados y/o 276, 
indeterminados 728, plazo fijo 728 y CAS, entre otras modalidades, parte 
del personal nombrado o indeterminado, son los que gozan de todas las 
bonificaciones y beneficios  dadas por ley (Lic. vacaciones, gratificaciones 
seguro, asignación familiar, etc.); y otro  grupo de personal conformado por 
personal contratados con régimen CAS, que al carecer de algunos de los 
beneficios, interiorizan una actitud de malestar, y expresan diferentes 
reclamos entre sus integrantes.  
      
Así mismo se observa muchas limitaciones en equipamiento, 
infraestructura y presupuesto, existe una alta rotación de los recursos 
humanos, así mismo hay deficiencia de personal en algunas áreas, por lo 
que un mismo profesional tiene múltiples funciones.  
      
De igual forma los colaboradores manifiestan que existe poca 
cooperación entre trabajadores, no se cumplen las disposiciones impartidas 
por las autoridades jurisdiccionales asumiendo que falta capacidad de toma 
de decisiones y liderazgo de parte de la alta dirección de la Corte Superior 
de Lambayeque. 
      
La importancia de un buen Clima Organizacional no es tomada en 
cuenta por la alta dirección de la institución, el ambiente en donde un 
trabajador desarrolla diariamente sus funciones, las relaciones 
interpersonales y la relación con los usuarios externos de la institución, así 
como la confianza que un jefe tiene con sus subordinados tiene que ver con 
el buen desempeño de la organización.  
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Teniendo en cuenta los problemas de corrupción y la cuestionada 
imagen del Poder Judicial, la atención de esta área administrativa como lo es 
la Central de Notificaciones es de especial importancia, ya que se brinda la 
función de apoyo a los órganos jurisdiccionales atendiendo los servicios de 
notificar oportunamente a los usuarios para lograr la misión y visión 
institucional en pos de una buena administración de justicia. 
     
 En este contexto se hace necesario conocer el estado del clima 
laboral de la organización, así como el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque con el propósito de determinar cómo se relacionan y generar 
una mejora en la productividad y brindar calidad de servicio a los usuarios 
en la administración de justicia de esta Corte Superior. 
 




      Villadiego y Alzate (2017), tratan en su tesis sobre: "Análisis del 
Clima Organizacional y su Relación con el Desempeño Laboral y las 
Relaciones Interpersonales en Petroleum & Logistics S.A.S. en la ciudad de 
Bogotá 2017”, concluyen que “para el mejoramiento del clima al interior de 
la organización, además de estar involucrados los trabajadores, es 
indispensable la participación de los jefes inmediatos y del departamento de 
Talento Humano. Así mismo, poner en práctica las políticas empresariales y 
demás estrategias”  
      Se ratifica que la intervención debe ser inmediata, debido a que hay 
gran disconformidad y malestar por parte de los trabajadores, lo que incide 
negativamente en el clima organizacional y afecta las relaciones 
interpersonales. Así mismo se recomienda “poner en práctica las políticas 
empresariales y demás estrategias organizativas que benefician tanto a los 
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empleados como a la empresa”, pero que, por los resultados de la 
investigación, se deduce que no se aplican. 
 
      Arenas (2017), en su investigación sobre: “El Clima Organizacional 
para el Desempeño Exitoso de la Labor Docente”, realizado en Venezuela, 
concluye que:  “Con respecto al análisis de los factores del clima organizacional 
en el desempeño laboral, que sirvió de base para la primera dimensión Liderazgo, 
se reveló a través de los indicadores que la miden (Liderazgo autocrático y 
Liderazgo democrático) que existe un alto porcentaje de alta necesidad en estos 
indicadores, por lo cual es un factor determinante en el mejoramiento del clima 
organizacional en el desempeño laboral” 
 
      Palomino y Peña (2016), tratan en su tesis “El clima organizacional 
y su relación con el desempeño laboral de los empleados de la empresa 
distribuidora y papelería Veneplast Ltda”, investigación realizada en 
Colombia concluyen que “se pudo confirmar la existencia de relación entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados de la empresa. 
El procedimiento estadístico llevó a concluir que la mayor parte de las 
dimensiones del clima tienen una positiva e importante repercusión sobre el 
desempeño, destacándose aquellas correspondientes a objetivos, relaciones 
interpersonales y motivación, así como la percepción global del clima 
organizacional. Así mismo, las dimensiones individuales del desempeño 
repercuten positivamente y en gran medida, sobre el desempeño global”. 
 
      Azogue (2015), en su investigación sobre: " El Desarrollo 
Organizacional y el Desempeño Laboral en el Personal de la Empresa Nevado 
Roses Ecuador del Cantón Salcedo, Provincia de Cotopaxi” llega a la 
conclusión: “En la empresa es inexistente un documento que favorezca en el 
desarrollo organizacional, perjudicando en el desempeño laboral de los 
trabajadores, condicionando los procesos administrativos, existiendo una 
escasa relación entre panificación, organización, control de actividades; 
repercutiendo en el cumplimiento de funciones, en el alcance de objetivos, 
declinando el éxito empresarial”. 
25 
 
Así mismo recomienda “la elaboración de un documento que favorezca en el 
desarrollo organizacional, ayudando en el desempeño laboral de los 
trabajadores, favoreciendo los procesos administrativos, aportando en la 
relación entre planificación, organización, control de actividades”. 
 
1.2.2 Nacional. 
     
 Pastor (2018), en su tesis sobre: "Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral en Trabajadores Administrativos de una Empresa Privada de 
Combustibles e Hidrocarburos, Lima 2017” en la cual indica: “Se concluye, 
sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de una relación 
directa entre el clima organización y el desempeño laboral en los trabajadores 
administrativos de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos 
Peruana de Combustibles S.A. (PECSA) en Lima durante el año 2017. Con 
este resultado se prueba la validez de la hipótesis principal de la investigación 
y se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepción del clima 
organizacional, mayor será el desempeño de los trabajadores administrativos 
de la empresa”. Así mismo se recomienda “Implementar en el Plan de 
Sostenibilidad la aplicación en el rubro personal de un programa de 
habilidades blandas o transversales para los jefes y gerentes de la empresa 
para que desarrollen y mejoren la habilidad de comunicación, compromiso, 
capacidad de trabajo en equipo, responsabilidad, respecto y creatividad para 
impulsar el crecimiento de la empresa y un mejor clima organizacional” 
 
      Zapana y Paredes, (2017), en su estudio sobre: "Clima 
Organizacional, Satisfacción Laboral y Procrastinación en trabajadores del 
Módulo Básico de justicia de Cerro Colorado, Arequipa, 2017” llegan a las 
siguientes conclusiones: “Los trabajadores del Módulo Básico de Justicia de 
Cerro Colorado perciben mayoritariamente un clima organizacional 
moderado (63,3 %), lo que implica que la institución en la que se desempeñan 
denota ser un ambiente laboral propicio y aceptable para el desarrollo de sus 
actividades”. Así mismo “Existe, a nivel general, una correlación moderada 
(p=0.003, valor límite p<0.05) entre las variables clima organizacional y 
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procrastinación en los 107 sujetos evaluados. Desprendiéndose de lo anterior 
que mientras mejor sea la percepción del trabajador respecto del clima 
organizacional, menor será la tendencia de este al aplazamiento en la tarea 
(procrastinación)”, habiendo encontrado correlaciones significativas en las 
variables de estudio. 
 
      Palomino y Retamozo (2016), en su tesis sobre: "Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de 
Huanta - 2015” en cuya investigación  llegaron a la conclusión: “…… 
estadísticamente queda demostrado que los indicadores del variable clima 
organizacional (X) incide significativamente en los indicadores del variable 
desempeño laboral (Y), validándose de esta manera la hipótesis general (H), 
que: El clima organizacional incide significativamente en el desempeño 
laboral de los trabajadores nombrados, contratados por la modalidad de CAS 
y funcionarios de la Municipalidad Provincial de Huanta-2015” 
 
      González, (2015), en su tesis sobre: "Influencia del Clima 
Organizacional en el Desempeño Laboral de los Promotores de Servicio de la 
Agencia Mercado Unión del Banco de Crédito del Perú en el Distrito de 
Trujillo 2015” en la cual indica: “Los resultados obtenidos en esta 
investigación permiten concluir que el clima organizacional sí influye 
positivamente en el desempeño laboral de los promotores de servicio de la 
agencia Mercado Unión del Banco de Crédito del Perú. La influencia que 
tiene el clima organizacional sobre el desempeño laboral es de 100% con los 
rangos totalmente de acuerdo en un 86% y de acuerdo en un 14%” 
 
1.2.3 Local 
      Millán y Montero, (2017), en su estudio sobre: "El Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Empresa 
Oncorad de Chiclayo, 2016” quienes en su trabajo de investigación 
manifiestan: “Se concluye a partir de la evidencia encontrada en la presente 
investigación, que lo expuesto en el marco teórico es comprobada en la 
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realidad de la empresa en estudio al hallar relación entre los dos constructos 
planteado: Clima organizacional y Satisfacción Laboral”. 
      Pérez, (2016), en su tesis sobre: "El Clima Organizacional y su 
influencia en el Compromiso Organizacional: Caso Sipán Distribuciones 
S.A.C – Chiclayo” señala que: “el clima organizacional en la empresa Sipan 
Distribuciones S.A.C, es percibido por sus trabajadores de manera positiva 
como un buen ambiente de trabajo compartido dentro de la empresa, a pesar 
de que se encontró una cierta deficiencia en la comunicación vertical y 
respecto a la motivación, por parte de los directivos a sus trabajadores. Sin 
embargo, el tipo de liderazgo impartido en la empresa es aceptado por los 
trabajadores, con el cual consideran que es posible desarrollar sus labores con 
normalidad, pero no se está logrando una adecuada retroalimentación debido 
a que son pocos los que tienen conocimiento de las estructuras existentes en 
la empresa y además tienen una visión medianamente clara sobre los 
objetivos y las metas organizacionales”. 
 
      Quintana y Seclén, (2015), tratan sobre: "Influencia del Clima 
Organizacional en la Calidad de Servicio que se brinda a los estudiantes en la 
Dirección Universitaria de Bienestar Universitario de la UNPRG de 
Lambayeque” en la cual concluyen: “Se determinó que si existe relación 
significativa entre el Clima Organizacional y la Calidad de Servicio que se 
brinda a los estudiantes en la Dirección Universitaria de Bienestar 
Universitario de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, en lo que 
respecta a Clima Organizacional se concluyó deficiencias en la limpieza que 
se realiza, falta de capacitación y motivación al personal, escasa 
comunicación entre jefe y subordinados, no se cuenta con documentos de 
gestión actualizados”  
 
      Checa y Flores, (2015), en su tesis sobre: "El Clima Organizacional 
y su relación con el Desempeño Laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de Lambayeque” en la cual llegaron a las siguientes 
conclusiones: “Existe una correlación positiva de nivel débil entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
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Municipalidad Provincial de Lambayeque, se ha determinado que a mayor 
clima organizacional mayor desempeño laboral y a mayor rendimiento mayor 
clima laboral”.  
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1. Clima Organizacional 
      
 Chiavenato, (2011), manifiesta que: “la influencia del ambiente sobre la 
motivación de los participantes se puede describir como la cualidad o propiedad del 
ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye 
en su conducta. Su impacto se manifiesta en la percepción de las personas que 
tienen sobre su ambiente laboral. El clima organizacional no es sólo un concepto o 
un fenómeno cuyo conocimiento nos ayudará a entender mejor el funcionamiento 
de las organizaciones, sino un concepto de intervención que permite la mejora de 
los resultados organizacionales en el desempeño y productividad de los 
trabajadores”. 
    
      El clima organizacional es un tema de vital importancia en tanto en la nueva 
Gestión Pública como en cualquier organización, es favorable cuando satisface las 
necesidades y fortalece emocionalmente a los integrantes de la organización, cuando 
no se logra satisfacer esas necesidades, es desfavorable.  
 
Un buen ambiente de trabajo traerá consigo un mejor desempeño para lograr los 
objetivos institucionales. 
 
1.3.1.1 Dimensiones del Clima Organizacional 
 
a. Estructura Organizacional. 
      
Según Chiavenato 2011, “la estructura organizacional son los patrones 
de diseño para organizar una empresa, con el fin de cumplir las metas 
propuestas y lograr el objetivo deseado”. 
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        Para elegir la estructura organizacional adecuada es imprescindible 
entender que cada organización es distinta, y puede tomar la estructura 
organizacional que más se adecue a sus necesidades y prioridades (en ese 
sentido, la estructura deberá ajustarse y ceñirse a la planificación), además 
“Debe reflejar la situación de la organización – por ejemplo, su edad, tamaño, 
tipo de sistema de producción el grado en que su entorno es complejo y 
dinámico, etc.”  
 
      Para que una institución funcione apropiadamente tiene que estar 
estructuralmente adecuada. Una estructura planeada conducirá a alcanzar los 
objetivos de la organización, el alcance actual de nuestras instituciones 
públicas es tan amplio que los funcionarios de la alta dirección no logran 
realizar un efectivo control de las labores de los subordinados, en ese sentido 
se hace necesario adecuar la estructura de la organización a las nuevas 
realidades de la gestión pública. 
 
b. Personal 
      
Según Chiavenato, (1993), “La Administración de los Recursos 
Humanos consiste en la planeación, organización, el desarrollo, la 
coordinación y el control de técnicas capaces de promover el desempeño 
eficiente del personal en la medida en que la organización representa el 
medio que permita a las personas que colaboran en ella alcanzar los 
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo” 
      
Uno de los factores más importantes de toda organización es el 
recurso humano, actualmente la política de gestión de los recursos humanos 
en la institución tiene gran importan a los trabajadores como uno de los 







c. Relaciones Interpersonales 
      
Según Chiavenato (2010) las relaciones interpersonales “se sustentan 
en el intercambio y comunicación de las personas en determinadas 
situaciones. El mencionado autor las define como: Aquellas que constituye 
un impulso de todo ser humano a interactuar, es decir, una persona al 
mantener contactos sociales en cualquier organización percibe al trabajo en 
forma agradable, ya que constantemente se integra a los equipos de trabajo, 
no sólo para alcanzar las metas individuales y grupales, sino también para 
relacionarse con el resto del personal” 
      
Es la apreciación por parte de los integrantes de la organización 
respecto a la existencia de un clima laboral y de buenas relaciones 
interpersonales y sociales entre jefes y subordinados así como entre pares, 
“estas relaciones se generan dentro y fuera de la organización, entendiendo 
que existen dos clases de grupos dentro de toda organización. Los grupos 
formales, que forman parte de la estructura jerárquica de la organización y 
los grupos informales, que se generan a partir de relación de amistad, que se 
puede dar entre los miembros de una organización”. 
      
 
Las relaciones interpersonales tienen especial relevancia en las 
instituciones, el hecho de conservar un lugar en la organización, muchas 
veces, depende primordialmente de saber y practicar las habilidades sociales 
y emocionales imprescindibles para establecer y mantener relaciones 
interpersonales adecuadas, que nos permitan en el ámbito profesional 









d. Comportamiento Organizacional 
      
Según Chiavenato (2009) lo define como “el estudio de las personas 
y los grupos que actúan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia 
que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las 
organizaciones ejercen en ellos”, el mismo autor manifiesta que: 
“El Comportamiento Organizacional retrata la continua interacción y la 
influencia recíproca entre las personas y las organizaciones, es una 
disciplina académica que surgió como un conjunto interdisciplinario de 
conocimientos para estudiar el comportamiento humano en las 
organizaciones”.  
     
 Se puede inferir que el Comportamiento Organizacional es un 
instrumento de gestión que trata de conformar una conducta humana en 
beneficio de los trabajadores y de la institución. El factor primordial para 
un buen comportamiento organizacional en las organizaciones es la 





       Infraestructura de acuerdo con la descripción de la Real Academia 
de la Lengua Española, lo define como “un conjunto de elementos o 
servicios que están considerados como necesarios para que una 
organización pueda funcionar y se desarrolle efectivamente” 
Una infraestructura adecuada permitirá la implementación de las 
mejoras en los procesos de la institución, influir de manera positiva en la 
motivación y la productividad, además incide en la relación entre 







1.3.1.2. Importancia del clima Organizacional. 
 
      Chiavenato (2009) señala la importancia refiriendo que “es la 
percepción de una organización de su funcionamiento estructural y 
dinámico que influye en los niveles de satisfacción y motivación, en la 
disposición a permanecer en la organización y en el desempeño del 
personal. Para ello, dice, que si se quiere conocer el clima se debe de medir 
para obtener beneficios como: incremento de motivación, involucramiento, 
compromiso, reduce rotación y ausentismo, impacto en la productividad y 
mejorar las relaciones aumentando la lealtad”. 
 
La importancia del clima organizacional en los colaboradores de la 
Corte Superior es un elemento que contribuye a establecer la calidad de 
servicio, teniendo en cuenta que las relaciones interpersonales son de gran 
importancia para la obtención de un clima organizacional apropiado que 
permita un buen desempeño laboral. Las emociones, los sentimientos y 
estados psicológicos del clima laboral, son el reflejo de la actividad interna 
de la organización, así tenemos que el ambiente interno puede ser de 
inseguridad, temor o de confianza. Por tal motivo, la manera de proceder de 
los colaboradores en el centro de labores depende del modo en que éste 
percibe su clima laboral y los componentes que lo rodean, además de  sus 
cualidades personales.  
 
1.3.1.3. Características del Clima Organizacional  
 
      De acuerdo con  Rodríguez D. (2005), el clima organizacional se 
caracteriza por: 
 
a. “Tener cierta permanencia a pesar de experimentar cambios por 
situaciones coyunturales. Eso significa que se puede contar con cierta 
estabilidad en el clima de una organización, con cambios 
relativamente graduales, pero que pueden sufrir perturbaciones a partir 
de decisiones que afecten el devenir organizacional”. 
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b. Afectar la identificación y el nivel de compromiso de los integrantes 
de la organización.  
c. Tener una gran influencia sobre el comportamiento de los integrantes 
de la organización de modo que un buen clima traerá como 
consecuencia una mejor predisposición de los colaboradores a 
participar eficaz y eficientemente en el desempeño de sus labores.  
d. Ser afectado e influenciado por las conductas y actitudes de los 
integrantes de la organización, así mismo por distintos aspectos 
fundamentales, tales como planes de gestión, modos de dirección, 
políticas internas, sistemas de contratación, etc. 
 
1.3.2. Desempeño Laboral 
      
Según Chiavenato (2009), el desempeño laboral “es una herramienta que 
mide el concepto que tienen, tanto los proveedores como los clientes internos, de un 
colaborador. Esta herramienta brinda información sobre su desempeño y sus 
competencias individuales con el fin de identificar áreas de mejora continua que 
incrementen su colaboración al logro de los objetivos de la empresa”. 
 
       Al respecto, Chiavenato (2000), “plantea evaluar el desempeño de los 
empleados a través de factores previamente definidos y valorados. Siendo factores 
actitudinales; la responsabilidad, disciplina, iniciativa, cooperativa, habilidad de 
seguridad, actitud, discreción, interés, presentación personal, capacidad de 
realización, creatividad y los factores operativos; calidad, trabajo en equipo, 
conocimiento en el trabajo, cantidad, liderazgo y exactitud” 
 
1.3.2.1 Dimensiones del desempeño laboral 
 
a. Eficiencia  
      
El Diccionario Larousse indica que la eficiencia radica en 
“la virtud para lograr algo. Relación existente entre el trabajo 
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desarrollado, el tiempo invertido, la inversión realizada en hacer 
algo y el resultado logrado. Productividad”.  
 
      Chiavenato, (2009). La eficiencia significa “hacer 
correctamente las cosas y poner énfasis en los medios utilizados, es 
decir, en los métodos. Significa hacer las cosas bien y 
correctamente de acuerdo con el método preestablecido, implica 
también cumplir con el ciento por ciento de los estándares 
establecidos”. 
 
       La eficiencia se encarga de los métodos, recursos y 
procedimientos más adecuados, con la debida organización y 
planificación, con el propósito de asegurar la optimización de los 
recursos disponibles y cumplir los objetivos con un menor costo 
posible. 
 
b. Eficacia  
     
 De acuerdo con el Diccionario de la Lengua Española de la 
Real Academia Española determina que “eficacia” significa “virtud, 
actividad, fuerza y poder para obrar”. 
 
      Chiavenato, (2009). Indica “la medida en que se han 
alcanzado resultados, es decir, la capacidad para lograr objetivos. En 
términos globales, es la capacidad de una organización para 
satisfacer las necesidades del entorno o del mercado. Se refiere a los 
fines perseguidos”, define también la eficiencia como “el uso 
adecuado de los recursos disponibles, haciendo hincapié en los 
medios y los procesos, mientras que la eficacia viene a ser el 
cumplimiento de metas y objetivos perfectamente definidos”.  
 
      De manera sencilla, una organización es eficaz cuando 
cumple exitosamente los propósitos de sus clientes y es eficiente 
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cuando lo realiza a un costo bajo. Si una organización mejora sus 
procesos y métodos logra elevar su eficiencia. Si supera sus 
objetivos y metas trazadas aumenta su eficacia. 
 
1.3.2.2. Factores del desempeño laboral 
      
Según Chiavenato “el desempeño laboral está determinado 
por dos factores, los factores actitudinales de la persona y factores 
operativos”.  
 
a. Actitudinales  
       
Son aquellas actitudes propias de la persona tales como: la 
responsabilidad, la disciplina, la capacidad de realización, la actitud 
cooperativa, el interés, la iniciativa, habilidad de seguridad, la 
creatividad, discreción, presentación personal.  
 
b. Operativos 
       
Son aquellos concernientes a la realización del trabajo como 
son: trabajo en equipo, conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, 
liderazgo, cantidad, cumplimiento, exactitud.  
      
Por consiguiente, se puede afirmar que, el desempeño laboral 
varía de persona a persona, debido a factores que influyen en el día a 
día como son la capacitación del trabajador, la actitud hacia el 
trabajo, las aptitudes, las habilidades, la motivación, , supervisión, el 
trabajo en equipo y factores de acuerdo con la situación de cada 
colaborador; así como, la apreciación que se tenga del rol que se 
desempeña. Advirtiéndose así que son diversos los factores que 






1.3.2.3. Evaluación del desempeño laboral 
      
Coexphal (2012), lo define “como un proceso sistemático y 
periódico que sirve para estimar cuantitativa y cualitativamente el 
grado de eficacia y eficiencia de las personas. Su principal objetivo 
es determinar si los empleados están haciendo correctamente su 
labor. Esta puede aportar información sobre la necesidad de mejorar 
del colaborador a nivel de conocimientos y habilidades”. 
 
Según Reis, (2007), “Es un procedimiento estructural y 
sistemático para medir, evaluar e influir sobre los atributos 
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, así como 
el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es 
productivo el empleado y si podrá mejorar su rendimiento futuro” 
 
 De acuerdo con Borroto & Salas (1999), la evaluación de 
desempeño desde una visión cubana mencionan que: “Está claro de 
que este proceso evaluativo tiene que abarcar en primer orden el 
nivel de competencia y desempeño profesional de los recursos 
humanos, en estrecha interrelación e interdependencia con la calidad 
de la atención. Es por ello que se necesita desarrollar las 
evaluaciones certificativas y re certificativas a fin de proteger a la 
sociedad. Mantener la calidad de los profesionales en 
correspondencia con los avances científicos y tecnológicos, así como 
para satisfacer las necesidades crecientes de la población. Definir y 
mejorar los estándares del desempeño profesional. Asumir las 
responsabilidades frente a la propia profesión. Responder ante el 
gobierno que provee los fondos para la educación médica y la salud, 






1.3.2.4. Importancia de la evaluación del desempeño laboral 
     
  De acuerdo a Reis, (2007): “Permite implantar nuevas 
políticas de compensación, mejora el desempeño, ayuda a tomar 
decisiones para ascensos o de ubicación, permite evaluar la 
necesidad de volver a capacitar, detectar errores de diseño de puesto 
y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten al 
colaborador en el desempeño del cargo” 
 
Según Werther & Davis, 2008: “El papel del capital humano 
se ha vuelto relevante en las organizaciones, ya que uno de los 
principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que 
cada trabajador aporta a la organización, así como el aseguramiento 
del logro de los objetivos corporativos y su aportación a los 
resultados finales. Por estas razones, es necesario que cada 
organización cuente con un sistema formal de evaluación del 
desempeño, donde cada supervisor y directivo revise el avance, 
logros y dificultades que cada colaborador tiene en sus áreas de 
trabajo” 
 
1.3.2.5. Ventajas de la evaluación del desempeño 
 
a. Mejora el desempeño. El gerente de recursos humanos y el 
especialista de personal realizan acciones adecuadas para 
mejorar el rendimiento de los integrantes de la organización, 
mediante la retroalimentación sobre el trabajo realizado. 
 
b. Políticas de compensación. Mediante las evaluaciones del 
desempeño se ayuda para la toma de decisiones con el 
propósito de identificar al personal que deben recibir 




c. Necesidades de capacitación y desarrollo. El desempeño 
deficiente indica la necesidad de capacitar al empleado. Del 
mismo modo, un desempeño adecuado indica la presencia de 
un potencial latente, que debería aprovecharse. 
 
d. Planificación y desarrollo de la carrera profesional. La 
realimentación del desempeño laboral, orienta las decisiones 
sobre la posibilidad de profesionales específicos. 
 
e. Errores en el diseño del puesto. El desempeño deficiente 
puede indicar equivocación en la formulación del puesto. Las 
evaluaciones permiten identificar y reformular. 
f. Desafíos externos. Algunas veces, factores externos, como la 
salud, la familia, las finanzas, etc. Influyen en el desempeño. 
Si como producto de la evaluación del desempeño estos 
factores aparecen, es posible que el departamento de recursos 
humanos pueda otorgar ayuda. 
 
1.4. Formulación del Problema 
      
El problema de la investigación queda formulado en los siguientes términos:  
 
¿Cuál es la relación entre clima organizacional y desempeño laboral en los 
trabajadores de la Corte Superior de Lambayeque, 2019? 
 
1.5. Justificación e importancia de estudio 
 
      De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista, (2006), "una 
investigación debe ser justificada exponiendo las razones de su realización y debe 
tener un propósito definido, el cual se debe demostrar que el estudio es necesario e 
importante para que se justifique la realización de la investigación". La justificación 




El presente estudio es necesario para los diversos operadores de justicia 
(Ministerio Público, Policía Nacional, magistrados, secretarios, litigantes y 
abogados,) los cuales tramitan los procesos judiciales, porque sus aportes 
contribuirán a elevar la transparencia, la eficiencia, y seguridad de los procesos 
judiciales mediante la mejora del servicio en el diligenciamiento de las notificaciones 
judiciales en la Central de notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque 
 
Así mismo es beneficioso para la Corte Superior de Lambayeque porque 
permitirá el incremento en la productividad y mejora del servicio, en beneficio de la 
Corte Superior, las instituciones y de la población del ámbito de su jurisdicción que 
hace uso de los servicios de administración de justicia. 
 
La investigación tiene justificación teórica ya que las teorías de los diversos 
autores utilizadas en las diferentes fuentes de información contribuyen al 
conocimiento relacionado a los constructos Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral, lo que ha permitido ampliar los conocimientos referentes a la realidad de la 
Corte Superior de Lambayeque y a partir de allí establecer acciones de mejora para la 
solución a la problemática de la Institución en el presente estudio. 
 
      Se justifica metodológicamente ya que nuestra investigación se enfoca en el 
estudio cuantitativo, descriptivo utilizando el instrumento como la encuesta a través 
de la escala de Likert para la recolección de información de los colaboradores de la 
corte Superior de Justicia de Lambayeque y así poder conocer el comportamiento de 
las variables de estudio cuyos datos para su mejor comprensión se presentan en 
tablas y gráficos. 
 
     La presente investigación se tiene una orientación práctica ya que brindará 
información importante sobre el  clima organizacional y el desempeño laboral que 
determinan los comportamientos actuales, así como aquellos que requiere la  gestión 
de la institución, de modo que los trabajadores sientan identificación con la 
institución para alcanzar un nivel de equilibrio aceptable de satisfacción laboral 
encaminada a un servicio de calidad, así mismo servirá como referencia para 




La importancia de esta investigación radica en que, pretende ser una 
herramienta para la mejora de la gestión pública en la Corte Superior de Justicia de 
Lambayeque, ya que con los resultados obtenidos en el presente estudio se podrá 
realizar buenas decisiones en la institución que mejoren la competitividad y el 
desempeño laboral del trabajador que redundará en que se brinde un servicio de 
calidad a los usuarios y una mejora importante de la imagen de la Institución. Del 
mismo modo pretende generar un aporte al conocimiento científico que ayude al 
proceso de la modernización de la gestión pública en beneficio de la universidad, la 




Existe relación directa entre el Clima Organizacional y el Desempeño 




1.7.1. Objetivo General 
 
Determinar cuál es la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la Central de Notificaciones de la Corte 
Superior de Justicia de Lambayeque, 2019 
 
1.7.2. Objetivos Específicos. 
 
a. Evaluar el Clima Organizacional de los trabajadores de la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque. 
 
b. Medir el Desempeño laboral de los trabajadores de la Central de 




c. Evaluar la influencia entre el Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la Central de Notificaciones de la Corte 
Superior de Justicia de Lambayeque. 
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II. MATERIAL Y METODO 
 
2.1. Tipo y Diseño de la Investigación 
 
2.1.1. Tipo de Investigación 
 
  La investigación es del tipo descriptiva con un enfoque cuantitativo, 
por corresponder al propósito de esta investigación ya que se utilizará la 
recolección de la información y el análisis de datos para analizar las 
variables de estudio. 
 
      Para (Hernández R., Fernández C. & Baptista P. 2010), “es de tipo 
descriptiva, porque el propósito es describir las variables en un momento 
determinado; es decir, los estudios descriptivos se delimitan a numerar las 
características particulares y diferenciadoras de algún fenómeno o situación 
en particular” 
 
2.1.2.  Diseño de Investigación 
 
El presente trabajo de investigación es del tipo no experimental, 
transversal, correlacional. 
 
      Hernández, Fernández, Baptista, (2010). “Lo considera como 
Investigación no experimental en donde se realiza sin la manipulación de las 
variables; se basa en categorías, conceptos, variables, sucesos, contextos que 
ya ocurrieron, o se dieron sin la intervención directa del investigador”. 
 
      Según (Hernández, Fernández y Baptista, 2006) “es Transversal, 
puesto que la información se obtuvo una vez, es decir solo se ha realizado 
un pre test para luego establecer una propuesta de solución a la problemática 
de la empresa”.  
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De acuerdo con (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), “los 
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y 
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier 
otro fenómeno que se someta a un análisis. Es decir, únicamente pretenden 
medir o recoger información de manera independiente o conjunta sobre los 
conceptos o las variables a las que se refieren”. 
     
El diseño de la presente investigación se encuentra estructurado de la 
siguiente manera: 
 
   O1 
  
M   R 
 
  O2 
Dónde: 
M: Muestra 
O1: Clima Organizacional 
O2: Desempeño Laboral 
R: Relación entre variables de estudio 
 




Formada por 48 colaboradores de la Central de Notificaciones 






El presente estudio a criterio del investigador está constituido 
por 48 colaboradores que son el total de colaboradores que laboran en la 
Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Variable Independiente: Clima Organizacional 
Variable Independiente: Desempeño Laboral 
 
















Flujograma de funciones 
Organización y planificación 




























Espacio físico Equipamiento 
Condiciones ambientales 
Estructura y áreas definidas 





Uso adecuado del tiempo 






Estrategias de solución 
Aporta al desarrollo del 
trabajo 
Informes presentados a 
tiempo. 
Eficacia 
Cumplimiento de metas 
Optimización del tiempo 
Indicadores de gestión 
Resolución de conflictos 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
 
2.4.1.  Técnicas de recolección de datos 
      
 Según Hurtado (2000), las técnicas de recolección de datos “son los 
procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener la 
información necesaria para dar cumplimiento a su objetivo de 
investigación”.  
 
   Entre las técnicas utilizadas tenemos: 
  
a. Técnica de campo 
   
Para recolectar información directa de los trabajadores se utilizó la el 
cuestionario y la entrevista, con la finalidad de conocer sus criterios, las 
opiniones o sucesos relacionados a la investigación realizada. 
 
2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
   
  Según (Arias, 2006), “los instrumentos de investigación son los 
medios materiales que se emplean para obtener, registrar y almacenar la 
información."  
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Como instrumento se utilizó un cuestionario basado en la escala de 
Likert distribuida por los indicadores de las variables de estudio, el mismo 
que se tomó en forma confidencial y en el que los trabajadores emitieron 
su juicio y que permitió registrar la información sobre la percepción de la 
realidad, caracterizando el estado del clima organizacional y el desempeño 
laboral. 
 
  La encuesta consta de treinta y ocho preguntas y está dirigido a los 
colaboradores de la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque, está estructurada en siete secciones de la siguiente manera: 
del ítem 1 al ítem 4 corresponde a la dimensión Estructura Organizacional, 
del ítem 5 al ítem 10 corresponde a la dimensión Personal, del ítem 11 al 
ítem 15 corresponde a la dimensión Relaciones Interpersonales, del ítem 
16 al ítem 21 corresponde a la dimensión Comportamiento Organizacional, 
del ítem 22 al ítem 26 corresponde a la dimensión Infraestructura, del ítem 
27 al ítem 32 corresponde a la dimensión Eficiencia, del ítem 33 al ítem 38 
corresponde a la dimensión Eficacia. 
 
2.4.3. Validez y confiabilidad 
       
 La validez del instrumento se realizó mediante juicio de expertos con 
grado de Maestría, quienes realizaron las observaciones y sugerencias para 
aplicar o mejorar la elaboración del instrumento.  
 
  La confiabilidad del instrumento se realizó mediante la utilización 
del coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoración fluctúa entre 0 y 1. 
 
       Utilizando el análisis al cuestionario aplicado en la investigación con 
el coeficiente de Alpha de Cronbach, el cual de acuerdo con el reporte del 
software SPSS-23 es el siguiente: 






     El resultado obtenido en el análisis tiene el valor de 0.81, lo cual 
indica que el instrumento aplicado a las variables de estudio es de fuerte 
confiabilidad. 
 
2.5. Procedimiento de análisis de datos 
     
 Según (Hernandez, Fernández, & Baptista, 2010), “…en el proceso 
cuantitativo primero se recolectan los datos y posteriormente se analizan, además, el 
análisis es bastante estandarizado (siguiendo un orden: primero, análisis de 
confiabilidad y validez, estadística descriptiva, tercero estadística inferencial)”. 
 
El procesamiento y análisis de la información recabada a través del 
instrumento de recolección de datos, se realizó mediante la estadística descriptiva 
utilizando el programa de análisis estadístico de datos IBM-SPSS versión 23, 
proporcionando las estadísticas descriptivas las tablas y figuras respectivas, así 
como para analizar la relación entre la variable independiente y dependiente se 
utilizó la prueba de correlación de Pearson con la cual se determinó el grado de 
relación entre variables. 
 
2.6. Criterios Éticos 
 
a. Confidencialidad y anonimato, se guardó la información obtenida de los 
encuestados con la reserva de sus identidades y la discreción de los datos 
obtenidos en la aplicación del instrumento utilizado. 
 
b. Respeto, las persona que participaron en la investigación manifestaron su permiso 
y consentimiento dando su autorización para la aplicación de la encuesta. 
 
c. Validez, la información recopilada será realizada con veracidad y credibilidad 




2.7. Criterios de rigor científico 
     
Según Guba, (1981), los criterios de rigor científico aplicables para una 
investigación cuantitativa son: 
 
a. Valor de la verdad, los resultados obtenidos de las variables observadas y 
estudiadas son validados por los participantes, habiéndose realizado la 
observación en su propio escenario. 
 
b. Aplicabilidad, Los descubrimientos y resultados obtenidos en la presente 
investigación pueden aplicarse a otras áreas de la Institución. 
 
c. Consistencia, Otra investigación puede repetir los mismos resultados 
siempre que mantenga las mismas características del grupo de investigación 
del presente proyecto. 
 
d. Neutralidad, los resultados del presente estudio tienen como finalidad la 


















III.  RESULTADOS 
3.1. Descripción de los resultados en tablas y figuras. 
Tabla 1. Cuenta con flujograma de funciones en su área de trabajo 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 8 16,66 
Muy Desfavorable 40 83,34 
Total 48 100,00 
   




















En la tabla se observa que 8 trabajadores que representa el 16.66 % de la muestra de 
estudio afirma que la situación del factor flujograma de funciones es desfavorable y 40 
trabajadores que representa el 83.34 % de la muestra de estudio percibe que la situación 
del factor flujograma de funciones es muy desfavorable en la Central de Notificaciones 
de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque. 
 






Tabla 2. La institución tiene una buena organización y planificación de 
las actividades y servicios que se brinda. 
 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 10 20,83 
Desfavorable 38 79,17 
Total 48 100,00 
 























En la tabla se observa que 10 trabajadores que representan el 20.83% de entrevistados 
afirma que la situación de la planificación y organización se encuentra de manera 
favorable y 38 trabajadores que representan el 79.17% de entrevistados percibe que la 
planificación y la organización es desfavorable en la Central de Notificaciones de la 
Corte Superior de Lambayeque. 
 
Fuente:  Tabla 2. 
 
La institución tiene una buena organización y planificación de las 
actividades y servicios que se brinda 
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Tabla 3.  Su jefe brinda confianza, es tolerante y escucha sus opiniones antes 
de tomar decisiones 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 26 54,17 
Muy 
desfavorable 22 45,83 
Total 48 100,00 
 
























En la tabla se observa que 26 trabajadores que representan el 54.17% de encuestados 
afirma que la confianza, la tolerancia y la escucha de opinión se encuentra de manera 
favorable y 22 trabajadores que representan el 45.83% de encuestados percibe que la 
confianza, la tolerancia y la escucha de opinión es muy desfavorable en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Tabla 4.  La organización del trabajo favorece el cumplimiento de los 
objetivos de la institución 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 20 41,67 
Desfavorable 28 58,33 
Total 48 100,00 






















Se observa que 20 trabajadores que representan el 41.67% de encuestados afirma que la 
organización del trabajo es favorable para el cumplimiento de los objetivos y 28 
trabajadores que representan el 58.33% de encuestados percibe que la organización del 
trabajo es desfavorable para el cumplimiento de los objetivos en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Tabla 5.  Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o 
labores que realizan en la institución. 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 26 54,17 
Desfavorable 22 45,83 
Total 48 100,00 
 





















En la tabla se observa que 26 trabajadores que representan el 54.17% de encuestados 
afirma que la competitividad en las actividades que se desarrollan en la Institución es 
favorable y 22 colaboradores que representa el 45.83% percibe que la competitividad en 
las actividades que se desarrollan en la Institución es desfavorable en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 






Tabla 6.  Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar 
cualquier trabajo encomendado. 
 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 29 60,42 
Muy desfavorable 19 39,58 
Total 48 100,00 
 







Se observa que 29 trabajadores que representan el 60.42 % de encuestados afirma que la 
capacidad para realizar cualquier trabajo encomendado es desfavorable y 19 
trabajadores que representan el 39.58% de encuestados percibe que capacidad para 
realizar cualquier trabajo encomendado es muy desfavorable en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Tabla 7.  Las condiciones de trabajo son buenas que permiten un buen 
desarrollo de las actividades. 
Alternativa         Frecuencia       Porcentaje 
 
Desfavorable 32 66,67 
Muy desfavorable 16 33,33 
Total 48 100,00 
 

























Se observa que 32 trabajadores que representan el 66.67% de encuestados afirma que las 
condiciones de trabajo son desfavorables para un buen desarrollo de las actividades y 16 
trabajadores que representan el 33.33% de encuestados percibe que condiciones de 
trabajo son muy desfavorables para un buen desarrollo de las actividades en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Tabla 8.  Los jefes reconocen el trabajo valioso de los trabajadores. 
 
   Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Muy 
Desfavorable 48 100,00 
Total 48 100,00 
 























Se observa que 48 trabajadores que representan el 100% de encuestados afirma que 
los jefes no reconocen el trabajo de los colaboradores en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 9.  Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento 
profesional en la institución. 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 38 79,17 
Muy Desfavorable 10 20,83 
Total 48 100,00 
 





















Se observa que 10 trabajadores que representan el 20.83% de encuestados afirma que las 
oportunidades de carrera y mejoramiento profesional son muy desfavorables y 38 
trabajadores que representan el 79.17% de encuestados percibe que las oportunidades de 
carrera y mejoramiento profesional son desfavorables en la Central de Notificaciones de 
la Corte Superior de Lambayeque. 
 





 Tabla 10.  Hay oportunidades de desarrollo de capacidades y de obtención 
de nuevos conocimientos en la institución. 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 7 15,58 
Muy desfavorable 41 85,42 
Total 48 100,00 
 






















Se observa que 7 trabajadores que representan el 15.58 % de encuestados afirman que las 
oportunidades de desarrollo de capacidades y de obtención de nuevo conocimiento en la 
institución son desfavorables y 41 trabajadores que representan el 85.42% de encuestados 
percibe que las oportunidades de desarrollo de capacidades y de obtención de nuevo 
conocimiento en la institución son muy desfavorables en la Central de Notificaciones de 
la Corte Superior de Lambayeque 
 




 Tabla 11. Están establecidos los canales de comunicación entre jefes y 
subordinados en su área de trabajo. 
 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 25 52.08 
Desfavorable 23 47.92 
Total 48 100,00 
 






Se observa que 25 trabajadores que representan el 52.08 % de encuestados afirman que 
los canales de comunicación entre jefes y subordinados es favorable, 23 trabajadores que 
equivale al 47.92 % de encuestados percibe que los canales de comunicación entre jefes 
y subordinados es desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque. 
 





Tabla 12. Con que frecuencia sus compañeros de trabajo se muestran 
colaboradores con sus demás compañeros. 
 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Favorable 19 39,58 
Desfavorable 29 60,42 
Total 48 100,00 
 





















Se observa que 19 trabajadores que representan el 39.58 % de encuestados afirman que 
la colaboración entre compañeros de trabajo es favorable y 29 trabajadores que 
representan el 60.42% de encuestados percibe que la colaboración entre compañeros de 
trabajo es desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque. 
 





Se observa que 48 trabajadores que representan el 100% de encuestados afirma que 
dentro de la sede no se premian los logros alcanzados por los trabajadores por tanto 
la situación es muy deficiente en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque. 
 
Fuente:  Tabla 13. 
 
Tabla 13. Dentro de la sede se premian los logros alcanzados por los 






























Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Muy 
Desfavorable 48 100,00 




Tabla 14. Existe apoyo y cooperación entre los trabajadores de las 
diferentes áreas de la institución. 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 14 29,17 
Muy 
Desfavorable 34 70,83 
Total 48 100,00 
 






Se observa que 14 trabajadores que representan el 29.17% de encuestados afirman 
que el apoyo y cooperación entre trabajadores de las diferentes áreas es desfavorable 
y 34 trabajadores que representan el 70.83% de encuestados percibe que el apoyo y 
cooperación entre trabajadores de las diferentes áreas es muy desfavorable en la 
Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 






Tabla 15. Utilizan métodos y analizan los conflictos para encontrar 
solución a los problemas en la institución. 
 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Favorable 19 39,58 
Desfavorable 29 60,42 
Total 48 100,00 
 























Se observa que 19 trabajadores que representan el 39.58 % de encuestados afirman 
que la utilización de métodos y análisis de conflictos para solucionar problemas en la 
institución es desfavorable y 29 trabajadores que representan el 60.42% de 
encuestados percibe que la utilización de métodos y análisis de conflictos para 
solucionar problemas en la institución es desfavorable en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 
Fuente:  Tabla 15. 
Utilizan métodos y analizan los conflictos para encontrar solución a los 
problemas en la institución 
64 
 
Tabla 16.  Los trabajadores aportan conocimiento para mejorar su trabajo 
y generar mayor productividad. 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
      
Muy 
desfavorable 48 100,00 
      
Total 48 100,00 
 









Se observa que 48 trabajadores que representan el 100% de encuestados afirma que 
el aporte de conocimiento para mejorar el trabajo y generar mayor productividad es 
muy deficiente en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 






Tabla 17.  Existe medición en cuanto a la productividad de los trabajadores 
en el desempeño de sus funciones. 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Favorable 19 39,58 
Desfavorable 29 60,42 
Total 48 100,00 
 























Se observa que 19 trabajadores que representan el 39.58 % de encuestados afirman 
que la utilización de medición de productividad de los trabajadores en el desempeño 
de sus funciones es favorable y 29 trabajadores que representan el 60.42% de 
encuestados percibe que la utilización de medición de productividad de los 
trabajadores en el desempeño de sus funciones es desfavorable en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Tabla 18.  Cuenta usted con el tiempo suficiente para poder terminar con el 
trabajo encargado. 
 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Favorable 18 37,50 
Desfavorable 30 62,50 
Total 48 100,00 
 























Se observa que 18 trabajadores que representan el 37.50 % de encuestados afirman 
que el tiempo suficiente para poder terminar con el trabajo encargado es favorable y 
30 trabajadores que representan el 62.50% de encuestados percibe que no tienen el 
tiempo suficiente para poder terminar con el trabajo encargado es decir es 
desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 19.  Existe rotación en el área donde desempeña sus funciones y esto 
afecta el trabajo diario. 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 17 35,42 
Muy 
Desfavorable 31 64,58 
Total 48 100,00 
 






















Se observa que 17 trabajadores que representan el 35.42 % de encuestados afirman 
que existe rotación y afecta el trabajo diario encontrándose una situación 
desfavorable y 31 trabajadores que representan el 64.58% de encuestados percibe 
que existe rotación y afecta el trabajo diario encontrándose una situación muy 
desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 20.  Los trabajadores se sienten satisfecho de los logros obtenidos y 




























Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 7 14,58 
Muy 
Desfavorable 41 85,42 
Total 48 100,00 
 
 
Se observa que 7 trabajadores que representan el 14.58 % de encuestados afirman 
que no se sienten satisfechos con los logros obtenidos y de la retribución obtenida 
encontrándose una situación desfavorable y 41 trabajadores que representan el 
85.42% de encuestados percibe que no se sienten satisfechos con los logros 
obtenidos y de la retribución obtenida encontrándose una situación muy 
desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 21.  Mi institución me hace sentir que mi trabajo es importante. 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Muy 
desfavorable 48 100,00 
Total 48 100,00 
 























Se observa que 48 trabajadores que representa el 100% de los encuestados percibe 
que la institución no hace sentir que su trabajo es importante encontrándose una 
situación muy desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque. 
 




Tabla 22.  Se cuenta con espacio físico adecuado para la realización del 
trabajo diario. 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 22 45,83 
Muy Desfavorable 26 54,17 
Total 48 100,00 
 






Se observa que 22 trabajadores que representan el 45.83 % de encuestados afirman 
que no se cuenta con espacio físico adecuado para el trabajo diario encontrándose 
una situación desfavorable y 26 trabajadores que representan el 54.17% de 
encuestados percibe que no se cuenta con espacio físico adecuado para el trabajo 
diario encontrándose una situación muy desfavorable en la Central de Notificaciones 
de la Corte Superior de Lambayeque. 
 


































Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
Favorable 23 47,92 
Desfavorable 25 52,08 
Total 48 100,00 
 
Se observa que 25 trabajadores que representan el 52.08 % de encuestados afirman 
que no se cuenta con equipamiento adecuado para la realización de sus funciones es 
decir desfavorable y 23 trabajadores que representan el 47.92% de encuestados 
percibe que el equipamiento es adecuado para la realización de sus funciones es 
decir favorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 24.  Tiene las condiciones ambientales adecuadas para la realización 
de su trabajo. 
 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Favorable 28 58,33 
Desfavorable 20 41,67 
Total 48 100,00 
 



























Se observa que 28 trabajadores que representan el 58.33 % de encuestados afirman 
que se tienen condiciones ambientales adecuadas para realizar su trabajo de manera 
favorable y 20 trabajadores que representan el 41.67% de encuestados percibe que 
tienen condiciones ambientales adecuadas para realizar su trabajo de manera 
desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Tabla 25. La institución tiene bien definida sus áreas de trabajo y 
estructurada de acuerdo con las tareas que desempeña. 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 28 58,33 
Muy 
Desfavorable 20 41,67 
Total 48 100,00 
 


























Se observa que 28 trabajadores que representan el 58.33 % de encuestados perciben 
que la institución no tiene definida y estructurada de acuerdo con las áreas de trabajo 
encontrándose en situación desfavorable y 20 trabajadores que representan el 
41.67% de encuestados percibe la institución no tiene definida y estructurada de 
acuerdo con las áreas de trabajo encontrándose en situación muy favorable en la 
Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 26.  Está satisfecho con las condiciones de seguridad en su lugar de 
trabajo. 
 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 17 35,42 
Desfavorable 31 64,58 
Total 48 100,00 
 





















Se observa que 17 trabajadores que representan el 35.42 % de encuestados afirman 
que están satisfecho con las condiciones de seguridad en su lugar de trabajo 
encontrándose en situación favorable y 31 trabajadores que representan el 64.58% de 
encuestados perciben que no están satisfechos con las condiciones de seguridad en 
su lugar de trabajo encontrándose en situación desfavorable en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 






Tabla 27. El personal usa el tiempo necesario y asignado para hacer sus 
funciones de la manera más óptima y adecuada. 
 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
Favorable 12 25,00 
Regular 5 10,42 
Desfavorable 31 64,58 
Total 48 100,00 
 




















Se observa que 31 trabajadores que representan el 64.58 % de encuestados afirman 
que el personal no usa el tiempo para hacer sus funciones de manera óptima y 
adecuada es decir desfavorable, 5 trabajadores que equivale al 10.42 % de 
encuestados afirman el personal usa el tiempo para hacer sus funciones de manera 
óptima y adecuada de manera regular y 12 trabajadores que representan el 25% de 
encuestados percibe el personal usa el tiempo para hacer sus funciones de manera 
óptima y adecuada es favorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior 
de Lambayeque. 
 




Tabla 28. Los trabajadores cumplen con los procesos y en el tiempo 
oportuno en cuanto al servicio para una atención de calidad al usuario. 
 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 15 31,25 
Regular 14 29,17 
Desfavorable 19 39,58 
Total 48 100,00 
 





















Se observa que 15 trabajadores que representan el 31.25 % de encuestados afirman que 
el personal cumple con los procesos y el tiempo oportuno para atención de calidad es 
decir favorable, 14 trabajadores que equivale al 29.17% de encuestados afirman que el 
personal cumple con los procesos y el tiempo oportuno para atención de calidad de 
manera regular y 19 trabajadores que representan el 39.58% de encuestados percibe 
que el personal cumple con los procesos y el tiempo oportuno para atención de calidad 
de modo desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque. 
 





Tabla 29.  El personal brinda aporte importante para el desarrollo del 
trabajo. 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 15 31,25 
Regular 10 20,83 
Desfavorable 23 47,92 
Total 48 100,00 
 




















Se observa que 15 trabajadores que representan el 31.25 % de encuestados afirman 
que el personal brinda aporte para el desarrollo del trabajo es decir favorable, 10 
trabajadores que equivale al 20.83 % de encuestados afirman que el personal brinda 
aporte para el desarrollo del trabajo de manera regular y 23 trabajadores que 
representan el 47.92% de encuestados percibe que el personal brinda aporte para el 
desarrollo del trabajo de modo desfavorable en la Central de Notificaciones de la 
Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 30. Los trabajadores plantean estrategias de solución frente a 
problemas que se suscitan. 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
Regular 12 25.00 
Muy 
desfavorable 36 75.00 
Total 48 100,00 























Se observa que 36 trabajadores que representan el 75 % de encuestados afirman que 
los trabajadores no plantean estrategias frente a los problemas que se suscitan 
encontrándose en situación muy favorable y 12 trabajadores que representan el 25% 
de encuestados perciben que los trabajadores plantean estrategias frente a los 
problemas que se suscitan encontrándose en situación regular en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 31. Los trabajadores resuelven los problemas relacionados con sus 
tareas con autonomía por sí solos. 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 17 35.42 
Regular 10 20.83 
Favorable 21 43.75 
Total 48 100.00 
 







Se observa que 17 trabajadores que representan el 41.67 % de encuestados afirman 
que el personal no resuelven los problemas con autonomía por sí solos es decir 
desfavorable, 10 trabajadores que equivale al 20.83 % de encuestados afirman que el 
personal resuelven los problemas con autonomía por sí solos de manera regular y 21 
trabajadores que representan el 37.5% de encuestados percibe que el personal 
resuelven los problemas con autonomía por sí solos de modo favorable en la Central 
de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque 
 





Tabla 32.  Los trabajadores presentan a tiempo sus informes del avance del 
trabajo realizado. 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 25 52.08 
Regular 8 16.67 
Favorable 15 31.25 
Total 48 100.00 








Se observa que 25 trabajadores que representan el 52.08 % de encuestados afirman 
que el personal no presentan a tiempo sus informes del trabajo realizado es decir 
desfavorable, 8 trabajadores que equivale al 20.83 % de afirman que el personal 
presentan a tiempo sus informes del trabajo realizado de manera regular y 15 
trabajadores que representan el 37.5% de encuestados percibe afirman que el 
personal presentan a tiempo sus informes del trabajo realizado de modo favorable en 
la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Tabla 33. El personal cumple con las metas en las tareas que se le 
encomienda. 
 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 27 56.25 
Regular 12 25.00 
Favorable 9 18.75 
Total 48 100.00 
 







Se observa que 27 trabajadores que representan el 56.25 % de encuestados afirman 
que el personal no cumple con las metas en las tareas que se le encomienda es decir 
desfavorable, 12 trabajadores que equivale al 25 % de encuestados afirman que el 
personal cumple con las metas en las tareas que se le encomienda de manera regular 
y 9 trabajadores que representan el 18.75% de encuestados que el personal cumple 
con las metas en las tareas que se le encomienda de modo favorable en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 34. Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la institución. 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
Muy 
Desfavorable 24 50,00 
Desfavorable 14 29,17 
Regular 10 20,83 
Total 48 100.00 
 







Se observa que 24 trabajadores que representan el 50% de encuestados afirman que  
no existe trabajo en equipo para lograr las metas de la institución es decir  muy 
desfavorable, 14 trabajadores que equivale al 29.17 % de encuestados afirman que el 
personal no existe trabajo en equipo para lograr las metas de la institución es decir 
desfavorable y 10 trabajadores que representan el 20.83% de encuestados afirma que 
existe trabajo en equipo para lograr las metas de la institución de manera regular en 
la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 




Tabla 35.  El personal muestra su apoyo en el desarrollo de las actividades 
del área para optimizar el tiempo en el trabajo. 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 35 72,92 
Regular 13 27,08 
Total 48 100,00 
 






















Se observa que 35 trabajadores que representan el 72.92 % de encuestados afirman 
que el personal no muestra apoyo en el desarrollo de las actividades para optimizar 
el tiempo en el trabajo encontrándose en situación desfavorable y 13 trabajadores 
que representan el 27.08% de encuestados perciben que el personal muestra apoyo 
en el desarrollo de las actividades para optimizar el tiempo en el trabajo 
encontrándose en situación regular en la Central de Notificaciones de la Corte 
Superior de Lambayeque. 
 





 Tabla 36. Los trabajadores expresan los conflictos de forma abierta y 
discutiendo las diferencias para su solución. 
 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 35 72,92 
Regular 13 27,08 
Total 48 100,00 
 






Se observa que 35 trabajadores que representan el 72.92 % de encuestados afirman 
que los personales no expresan los conflictos de forma abierta encontrándose en 
situación desfavorable y 13 trabajadores que representan el 27.08% de encuestados 
perciben que los personales expresan los conflictos de forma abierta encontrándose 
en situación regular en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque. 
 





Tabla 37. Los trabajadores cuentan con indicadores que facilitan 
información sobre el cumplimiento de los objetivos de la institución.  
 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
 
      
Muy 
desfavorable 48 100,00 
      
Total 48 100,00 
 





Se observa que 48 trabajadores que representan el 100% de los encuestados 
manifiestan que el personal no cuenta con indicadores que faciliten información 
sobre el cumplimiento de los objetivos de la institución encontrándose en situación 
muy desfavorable. 
 





Tabla 38. Se evalúan los resultados del trabajo realizado por los 
trabajadores. 
 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
 
Desfavorable 37 77.08 
Regular 11 22.92 
Total 48 100.00 
 























Se observa que 37 trabajadores que representan el 77.08 % de encuestados afirman 
que no se evalúan los resultados del trabajo realizado encontrándose en situación 
desfavorable y 11 trabajadores que representan el 22.92% de encuestados perciben 
que se evalúan los resultados del trabajo realizado encontrándose en situación 
regular en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





3.1.1. Descripción por dimensiones 
 Tabla 39. Estructura Organizacional (Ítems 1-4) (agrupado) 
Alternativa Frecuencia Porcentaje 
  Favorable 7 14,58 
Desfavorable 25 52,08 
Muy 
Desfavorable 16 33.34 
Total 48 100,00 
 


























Se observa que en la dimensión Estructura Organizacional, mostró el predominio 
de un clima organizacional del tipo desfavorable del 52.08%, seguido del tipo muy 
desfavorable 33.34% y del tipo favorable en un 14.58% en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 40.   Personal (Ítems 5-10) (agrupado) 
 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Favorable 5 10,41 
Desfavorable 20 41,67 
Muy 
Desfavorable 23 47,92 
Total 48 100.00 
 



























Se observa que en la dimensión Personal, mostró el predominio de un clima 
organizacional del tipo muy desfavorable del 47.92%, seguido del tipo 
desfavorable 41.67% y del tipo favorable en un 10.41% en la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





 Tabla 41.  Relaciones Interpersonales (Ítems 11-15) (agrupado) 
 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 13 27.08 
Desfavorable 19 39.58 
Muy Desfavorable 
16 33.34 
Total 48 100 
 























Se observa que en la dimensión Relaciones Interpersonales, mostró el 
predominio de un clima organizacional del tipo desfavorable del 39.58%, 
seguido del tipo muy desfavorable 33.34% y del tipo favorable en un 
27.08% en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque. 
 





Tabla 42.  Comportamiento Organizacional (Ítems 16-21) (agrupado) 
 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Favorable 7 14,58 
Desfavorable 17 31,42 
Muy desfavorable 24 50,00 
Total 48 100,00 
 

































Se observa que en la dimensión Comportamiento Organizacional, mostró el 
predominio de un clima organizacional del tipo muy desfavorable del 50%, 
seguido del tipo desfavorable 31.42% y del tipo favorable en un 14.58% en la 
Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





Tabla 43.   Infraestructura (Ítems 22-26) (agrupado) 
 
Alternativa  Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 14 29.17 
Desfavorable 25 52.08 
Muy 
desfavorable 9 18.75 
Total 48 100 
 



























Se observa que en la dimensión Infraestructura, mostró el predominio de un clima 
organizacional del tipo desfavorable del 52.08%, seguido del tipo favorable 
29.17% y del tipo muy desfavorable en un 18.75% en la Central de Notificaciones 
de la Corte Superior de Lambayeque. 
 






Tabla 44.  Eficiencia (Ítems 27-32) (agrupado) 
 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
 
Favorable 13 27,08 
Regular 11 22,92 
Desfavorable 17 35.42 
Muy 
desfavorable 7 14.58 
Total 48 100 
 





















Se observa que el desempeño laboral en su dimensión Eficiencia de lo cual se tiene 
que predomina un desempeño del tipo desfavorable 35.42%, el 27.08% lo percibe 
como favorable, 22.92% calificaron de regular y 14.58% calificaron como muy 
desfavorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de Lambayeque. 
 





 Tabla 45.  Eficacia (Ítems 33-38) (agrupado) 
 
 Alternativa Frecuencia Porcentaje 
Favorable 2 4,17 
Regular 10 20,83 
Desfavorable 26 54,17 
Muy desfavorable 10 20,83 
Total 48 100,00 
 






















Se observa que el desempeño laboral en su dimensión Eficacia de lo cual se tiene 
que predomina un desempeño del tipo desfavorable 54.17%, el 20.83% lo percibe 
como muy desfavorable, 20.83% calificaron de regular y 4.17% calificaron como 
muy favorable en la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque. 
 





Tabla 46.  Correlación de las Variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral 
 











Pearson 1 ,657** 
sig. (bilateral)            .000 




Pearson ,657** 1 
sig. (bilateral)            .000 
  N               48                       48 
 
 
 Para medir la relación entre el Clima Organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Central de Notificaciones de la Corte Superior de 
Lambayeque se utilizó el Coeficiente de Correlación de Pearson y se tiene que es de 
r=657, con lo que se puede inferir que existe una relación moderada entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral. 
 
 Como se puede observar en la tabla de correlación se determina que el valor 
"r" de Pearson es igual a ,620 y así se tienen los siguientes valores de equivalencia: 
Si r = 0, no existe relación lineal o correlación nula.  
Si r = 02, correlación mínima.  
Si r = 04, correlación débil.  
Si r = 06, correlación moderada.  
Si r = 08, correlación fuerte.  









3.2. Discusión de resultados 
Teniendo en cuenta los objetivos planteados en la presente investigación, se 
presenta la siguiente discusión de resultados: 
 
 Se planteó el primer objetivo específico que es Evaluar el Clima 
Organizacional de los trabajadores de la Central de Notificaciones de la Corte 
Superior de Justicia de Lambayeque para lo cual se observa el resultado del 
clima organizacional en su dimensión estructura organizacional, mostró el 
predominio de un clima organizacional del tipo desfavorable del 52.08%, 
seguido del tipo muy desfavorable 33.34% y del tipo favorable en un 14.58%. 
 
 El clima organizacional en su dimensión en relación al personal, se tiene 
que un 10.41% de colaboradores calificaron el clima como favorable, 41.67% 
de los trabajadores calificaron el clima como desfavorable, y 47.92% como muy 
desfavorable. 
 
  De otro lado, el clima organizacional en su dimensión relaciones 
interpersonales muestra que, el 27.08 % de la muestra de estudio consideraron 
el clima como favorable y el 39.58 % lo percibe como desfavorable y un 
33.34% lo describe como muy desfavorable.. 
 
 En cuanto a la dimensión comportamiento organizacional se tiene que el 
14.58 % de la muestra de estudio percibe que la situación del factor 
Comportamiento Organizacional es favorable, el 31.42 % percibe que la 
situación del factor Comportamiento Organizacional es desfavorable y el 50% 
de colaboradores lo percibe como muy desfavorable. 
 
 Así mismo el clima organizacional en su dimensión infraestructura se 
muestra que el 29.17 % indica que la infraestructura es favorable, el 52.08 % de 
los encuestados percibe que la infraestructura es desfavorable y el 18.75 lo 




Los resultados hallados corrobora lo indicado por Azogue (2015), en su 
investigación sobre: " El Desarrollo Organizacional y el Desempeño Laboral en 
el Personal de la Empresa Nevado Roses Ecuador del Cantón Salcedo, 
Provincia de Cotopaxi” donde  llega a la conclusión: “En la empresa es 
inexistente un documento que favorezca en el desarrollo organizacional, 
perjudicando en el desempeño laboral de los trabajadores, condicionando los 
procesos administrativos, existiendo una escasa relación entre planificación, 
organización, control de actividades; repercutiendo en el cumplimiento de 
funciones, en el alcance de objetivos, declinando el éxito empresarial”. 
 
 En cuanto al analizar el segundo objetivo específico de la investigación que 
es medir el nivel del desempeño laboral de los trabajadores de la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, se observa el 
desempeño laboral en su dimensión eficiencia de lo cual se tiene que predomina 
un desempeño del tipo desfavorable 35.42%, el 27.08% lo percibe como 
favorable, 22.92% calificaron de regular y 14.58% calificaron como muy 
desfavorable. 
 
 De otro lado el desempeño laboral en la dimensión en relación con la 
eficacia se tiene que predominar un desempeño laboral del tipo desfavorable 
54.17%, el 20.83% lo percibe como muy desfavorable, 20.83% calificaron de 
regular y 4.17% calificaron como muy favorable. 
 
 Respecto a la influencia el clima organizacional en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Central de Notificaciones de la Corte superior de 
Lambayeque, se determinó que existe una relación significativa y directa, esto 
debido a las deficiencias encontradas en las dimensiones de clima 
organizacional es decir, estructura organizacional, personal, relaciones 
interpersonales, comportamiento organizacional e infraestructura, las cuales 
afectaron de manera considerable el desempeño de los colaboradores 




 Consecuentemente esta situación ocasiona una baja productividad y una 
deciente calidad de servicio para los usuarios, con lo que se infiere que el Clima 
Organizacional y el desempeño laboral en la central de notificaciones de la 
Corte Superior de Lambayeque se encuentran en estado deficiente. 
 
Teniendo en consideración los resultados obtenidos sobre Clima 
Organización y los obtenidos respecto al Desempeño Laboral, analizados 
mediante análisis estadístico de correlación de Pearson, evidencia la relación 
existente entre las variables de estudio, cumpliéndose con el objetivo general de 








1. El Clima Organizacional influye considerablemente en la calidad de 
servicio, así se tiene que en la Central de Notificaciones de la Corte de 
Lambayeque se encontró que existe un clima inadecuado que no favorece el 
desempeño laboral, los indicadores que adolecen de mayor atención son los 
de estructura organizacional, y comportamiento organizacional, así también 
es desfavorable estado de la situación del personal, regular situación de las 
relaciones interpersonales, así como a la deficiente infraestructura y 
condiciones de trabajo de los trabajadores de la Central de notificaciones. 
 
2. Se evidencia que el clima organizacional influye significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Central de Notificaciones. 
 
3. Respecto al desempeño laboral en la Central de Notificaciones de la corte de 
Lambayeque es inadecuado, debido a la falta de eficiencia y eficacia de la 
labor que desempeñan los trabajadores de la Central de notificaciones. 
 
4. Se determina que existe una relación significativa moderada entre clima 
organizacional y desempeño laboral que incide directamente en la calidad de 
servicio que se brinda y se puede afirmar que, siendo deficiente la 
percepción del clima organizacional, también será deficiente el desempeño 







1. Se sugiere formular y ejecutar planes de mejoramiento del clima 
organizacional donde se de participación a los trabajadores, para mejorar las 
posibilidades de ascenso y se tome con importancia las opiniones e ideas del 
trabajador, teniendo en consideración que el clima organizacional tiene una 
muy significativa relación con el desempeño laboral.  
 
2. Evaluar periódicamente a los trabajadores en cuanto a su desempeño laboral, 
procurando una retroalimentación mediante un proceso de mejora continua 
de los conocimientos, actitudes y compromiso para el cumplimiento de 
metas. 
 
3. Difundir los resultados obtenidos en la presente investigación en la Corte 
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Anexo01. Matriz de consistencia 




¿Cuál es la relación entre 
clima organizacional y 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la Corte 










Determinar cuál es la relación entre 
Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral de los 
trabajadores de la Central de 
Notificaciones de la Corte Superior 




a.  Evaluar el Clima Organizacional 
de los trabajadores de la Central de 
Notificaciones de la Corte 
Superior de Justicia de 
Lambayeque. 
 
b. Medir el Desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Central de Notificaciones de la 
Corte Superior de Justicia de 
Lambayeque. 
 
c. Evaluar la influencia entre el 
Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral de los 
trabajadores de la Central de 
Notificaciones de la Corte 






Existe relación directa 
entre el Clima 
Organizacional y el 
Desempeño Laboral 
de los trabajadores de 







































Flujograma de funciones 
Organización y planificación 














Espacio físico, equipamiento 
Condiciones ambientales 
Estructura y áreas definidas 
 
Uso adecuado del tiempo 
Cumplimiento de procesos 
Estrategias de solución 
Aporta al desarrollo del 
trabajo 
Informes a tiempo. 
 
Cumplimiento de metas 
Indicadores de gestión 
Resolución de conflictos 
Evaluación de resultados. 
 
Fuente: elaboración propia. 
 
 Anexo 2 
CUESTIONARIO 
 
Estimado Sr. (a). solicito su participación en la presente investigación cuyo objetivo es   
"Clima Organizacional y su relación con el Desempeño Laboral en la Central de Notificaciones 
de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque”, los resultados servirán estrictamente con 
fines de investigación, por lo tanto será anónimo y se solicita veracidad de sus respuestas 
marcando con una (X) en el recuadro que crea correspondiente. 
Siempre = Muy favorable 
Casi siempre = Favorable 
A veces = Regular 
Casi nunca = Desfavorable 
Nunca = Muy desfavorable 
ítems SIEMPRE CASI SIMPRE A VECES 
CASI 
NUNCA NUNCA 
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL      
1. ¿Se cuenta con flujograma de funciones en su área de 
trabajo? 
2. ¿La institución tiene una buena organización y 
planificación de las actividades y servicios que se brinda? 
3. Su jefe brinda confianza, es tolerante y escucha sus 
opiniones antes de tomar decisiones. 
4. ¿La organización del trabajo favorece el cumplimiento de 
los objetivos de la institución? 
PERSONAL 
5. Los trabajadores son competitivos en las diferentes 
actividades o labores que realizan en la institución 
6. Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar 
cualquier trabajo encomendado.  
7. Las condiciones de trabajo son buenas que permiten un 
buen desarrollo de las actividades.  
8. ¿Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los 
trabajadores?  
9. ¿Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento 
profesional en la institución? 
10. Hay oportunidades de desarrollo de capacidades y de 
obtención de nuevos conocimientos en la institución 
RELACIONES INTERPERSONALES 
11. ¿Están establecidos los canales de comunicación entre 
jefes y subordinados en su área de trabajo? 
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12. ¿Con que frecuencia sus compañeros de trabajo se 
muestran colaboradores con sus demás compañeros? 
13. ¿Dentro de la sede se premian los logros alcanzados por 
los trabajadores de una misma área de trabajo? 
14. ¿Existe apoyo y cooperación entre los trabajadores de las 
diferentes áreas de la institución? 
15. ¿Utilizan métodos y analizan los conflictos para encontrar 
solución a los problemas en la institución? 
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
16. ¿Los trabajadores aportan conocimiento para mejorar su 
trabajo y generar mayor productividad? 
17. ¿Existe medición en cuanto a la productividad de los 
trabajadores en el desempeño de sus funciones? 
18. ¿Cuenta usted con el tiempo suficiente para poder 
terminar con el trabajo encargado? 
19. ¿Existe rotación en el área donde desempeña sus 
funciones y esto afecta el trabajo diario? 
20. ¿Los trabajadores se sienten satisfecho de los logros 
obtenidos y de la retribución recibida? 
21. ¿Mi institución me hace sentir que mi trabajo es 
importante? 
INFRAESTRUCTURA 
22. ¿Se cuenta con espacio físico adecuado para la realización 
del trabajo diario? 
23. ¿Se cuenta con el equipamiento adecuado para la 
realización de sus funciones? 
24. ¿Tiene las condiciones ambientales adecuadas para la 
realización de su trabajo? 
25. ¿La institución tiene bien definida sus áreas de trabajo y 
estructurada de acuerdo con las tareas que desempeña? 
26. ¿Está satisfecho con las condiciones de seguridad en su 
lugar de trabajo? 
 
EFICIENCIA 
27. ¿el personal usa el tiempo necesario y asignado para hacer 
sus funciones de la manera más óptima y adecuada? 
28. ¿Los trabajadores cumplen con los procesos y en el 
tiempo oportuno en cuanto al servicio para una atención 
de calidad al usuario? 
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29. ¿el personal brinda aporte importante para el desarrollo 
del trabajo? 
30. ¿Los trabajadores plantean estrategias de solución frente a 
problemas que se suscitan? 
31. Los trabajadores resuelven los problemas relacionados 
con sus tareas con autonomía por sí solos 
32. Los trabajadores presentan a tiempo sus informes del 
avance del trabajo realizado? 
 
EFICACIA 
33. ¿El personal cumple con las metas en las tareas que se le 
encomienda? 
34 ¿Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la 
institución?  
35. ¿El personal muestra su apoyo en el desarrollo de las 
actividades del área para optimizar el tiempo en el trabajo? 
36. Los trabajadores expresan los conflictos de forma abierta 
y discutiendo las diferencias para su solución? 
37. ¿Los trabajadores cuentan con indicadores que facilitan 
información sobre el cumplimiento de los objetivos de la 
institución? 































































































































































Anexo 4. Acta de originalidad de informe de investigación  
 
